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I 
摘  要 
随着市场竞争的日益激励，越来越多的企业意识到通过有效的绩效管理将促进
企业管理水平的提高。但是在企业实际的经营过程中，由于对绩效管理的认识较片
面，对流程的认识不足，这些在一定程度上影响了绩效管理的效果。本文以 LD 集
团有限公司为研究对象，重点分析了 LD 集团有限公司的绩效管理现状，指出存在
的问题，并根据公司的实际情况，提出改进的措施及实施要点。 
全文共分成五大部分。 
第一部分从研究背景开始，提出了研究意义。 
第二部分分析了绩效管理的相关理论，阐述了绩效管理体系，说明了绩效管理
与绩效考核的关系，介绍了包括 KPI 关键绩效指标、目标管理法等常见绩效考核方
法。 
第三部分以 LD 集团有限公司为例，介绍了集团的基本情况及现有集团管控模
式，对绩效管理现状进行诊断，指出存在的问题，并分析了问题产生的原因。 
第四部分结合 LD 集团的实际情况，详细描述了如何构建 LD 集团有限公司的
指标体系及绩效管理循环的各环节。同时，对绩效管理体系进行评价，指出了优点，
也提出了需要改进的地方。 
第五部分是对全文进行总结性陈述。 
 
关键词：绩效；绩效管理；KPI
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Abstract 
With the increasing market competition, more and more enterprises realize that 
effective performance management will promote the improvement of enterprise 
management level. However, in the actual operation process, as a result of the 
understanding of performance management is one-sided, insufficient understanding of 
the process, these to a certain extent, affect the performance management. In this 
paper, the LD Group Co., Ltd. is the research object, the paper analyzes the 
performance management of LD Group Co., Ltd, points out the existing problems, 
and according to the company's actual situation, put forward the improvement 
measures and implementation of key points. 
The full text is divided into five parts. 
The first part starts from the research background, pointed out the significance of 
the study. 
The second part analyzes the related theory of performance management, 
focusing on the performance management system, and explains the relationship 
between performance management and performance evaluation,introduces including 
KPI key performance indicators common performance appraisal methods, target 
management, etc. 
The third part takes the LD Group Co., Ltd as an example, introduces the basic 
situation of the group and the existing group management and control mode, and 
diagnoses the current situation of the performance management, finds out the existing 
problems, and analyzes the causes of the problem. 
The fourth part, combined with the actual situation of LD group, describes how 
to construct the index system of LD Group Co., Ltd and the link of performance 
management cycle. At the same time, the performance management system is 
evaluated, and the advantages of the system are pointed out. 
The fifth part is the summary of the full text. 
 
Keywords: Performance Management 
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第一章  前言 
第一节  研究背景与写作动机 
伴随着市场竞争的日益激烈，各大企业对绩效管理的重视程度加大，越来越
清晰地认识到绩效管理是企业人力资源管理的核心工作，必须贯穿于企业管理的
全过程。绩效管理是企业战略执行的重要管理机制，是企业战略实现的重要驱动
工具。随着电力企业改革的不断深入，电网公司所属的企业面临前所未有的机遇
和挑战，如果继续沿用之前相对较为滞后的组织绩效管理模式，将影响企业的发
展。本文通过分析 LD 集团有限公司现有的组织绩效管理模式，探索新型的组织
绩效管理模式支撑实现企业战略目标，为确保企业的改革顺利完成提供借鉴。 
一、研究背景 
（一）企业适应市场的需要 
随着市场全面放开、内外部监管力度加大，行业竞争越来越激励，主要存在
四种行业竞争环境： 
一是潜在新进者威胁强烈。从电力企业离职的人员已不断成为竞争对手，随着
电力改革深入开展，部分熟悉业务的人员将脱离电力系统下海继续瓜分市场份额。 
二是现有竞争者竞争激烈。非财政项目业主对承包商的品牌忠诚度不高，设
备代理商市场竞争实力强，而且部分代理商还从事设计施工业务。部分外协施工
队也具备很强的单独开展业务的能力。 
三是购买者议价能力强。业主有绝对的议价优势。政府项目的主材设备采购
需通过招标采购。包工包料的项目逐渐减少。 
四是供应商谈判能力较弱。部分财政项目高压电缆由我方组织招标采购，非
财政项目业主基本是自行采购设备主材。 
传统的绩效管理指标主要沿用电网主业指标，与市场化要求不相适应，与企
业的战略目标挂钩不明显，从而影响绩效管理实效。 
（二）企业对绩效管理更加重视 
多年来，电网企业已经在工作实践中形成了一整套绩效考核体系。随着国家
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电网公司关于企业改革改制步伐的加快，企业努力找准市场定位，重视和加强发
展战略的实施，深刻认识到需要建立既能严格按照上级电网企业的要求，又能适
应市场需求的有效的绩效管理体系支撑企业战略的实现。自 2014 年下半年起，
国家电网公司全面开展企业同业对标工作，突出过程管控，强化成果考核。 
（三）企业的绩效管理有待完善 
近年来，企业正在努力提高管理水平，绩效管理也渐渐得到应有的重视，但
是绩效管理还存在一些不足： 
一是缺乏良好的绩效管理文化。受电网主业影响，企业长期以来都是重生产、
保安全，强调技术领先。基于对安全性和可靠性的需求，企业的管理文化趋向“求
稳、平衡”，而绩效管理所倡导的“价值最大化”和“差异化”导向与之存在冲
突。 
二是忽视绩效管理正向激励效用。企业大部分管理人员对绩效管理的认识较
片面，还不够全面，一谈起绩效管理，就简单认为是绩效考核，忽视了绩效管理
的正向激励作用，致使企业绩效管理措施片面。 
三是绩效结果无法反映价值创造。无论是公司还是员工个人，与绩效考核结
果挂钩的浮动收入比重偏小，做与不做一个样，所谓的绩效管理犹如隔靴搔痒。 
这些问题的存在，影响了绩效管理的实效。为了实现企业的战略目标，很有
必要加强绩效管理的研究与应用。 
二、研究动机 
作者撰写本文主要是基于工作的需要，得益于工作之便，作者手中掌握了第
一手资料，为论文的撰写提供了可靠的历史数据材料。 
三、研究意义 
自 2014 年起，LD 集团对组织绩效的管理流程进行梳理，制定了组织绩效管
理办法，并将组织绩效的考核成果应用于绩效工资发放、各公司领导的评先评优
等，绩效工资从原来占工资总额的 35%提高到 70%。通过对电网公司的企业组
织绩效管理的研究，对于电网公司的企业在圆满完成供电公司的组织绩效指标的
基础，适应市场需求，以及实现企业的战略目标具有现实意义与可行性。 
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第二节  本文研究的内容与结构 
一、研究内容 
作者在绩效、绩效管理以及常见的绩效管理工具的等理论知识的指导下，通
过收集大量的真实数据和资料，系统地分析了 LD 集团组织绩效管理现状及存在
的问题，对问题产生的原因进行了深入研究。运用理论知识，有针对性地提出
LD 集团组织绩效管理的改进建议，构建新的组织绩效体系。 
二、研究的主要思路 
（一）理论阐述 
在思考和写作的过程中，笔者查阅了相关文献及资料，对绩效管理的有关理
论进行系统的分析和整理。 
（二）调研实践 
通过理论学习，进一步审视企业组织绩效管理存在的问题，结合工作中碰到
的困难，做了大量的调研，掌握了许多第一手资料，提出研究方向。 
（三）解决问题 
提出对企业组织绩效管理的改进措施，并建立一个改进的系统框架。 
三、本主的主要结构 
本文共分为五章。第一章为前言部分，从研究背景入手，结合 LD 集团有限
公司的需要，提出研究的意义，介绍研究方法，提出研究框架。第二章是理论概
述，主要是绩效管理相关概念以及常见的几种绩效管理工具的介绍。第三和第四
章是论文的主体部分。第三章运用理论分析了 LD 集团有限公司绩效管理现状，
提出问题并剖析了其产生的原因。第四章针对存在的问题，围绕企业的战略目标，
构建集体企业组织绩效体系，以及实施过程中还需要加强的事项。第五章为结论
部分，即总结及展望，包括未来继续研究的方向等。 
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第二章  绩效管理概述 
第一节  绩效概述 
一、绩效的定义 
绩效，在现代管理中常常被提到。对于绩效的含义，一直以来有不同的解释。
Bernardin 等人（1984）认为，绩效指的是在特定时间范围，在特定工作职能或
活动上生产出的结果记录。而 Murphy（1990）认为，绩效被定义为一套与组织
或组织单位的目标相互关联的行为，而组织或组织单位则构成了个人工作的环
境。Campbell（1993）认为，绩效可以被视为行为的同义词，它是人们实际采取
的行动，而且这种行动可以被他人观察到，绩效应该只包括那些与组织目标有关
的并且是可以根据个人的能力进行评价的行动或行为。[1］ 
从管理学的角度看，绩效是组织期望的结果，是组织为实现其目标而展现在
不同层面上的有效输出，它包括个人绩效和组织绩效两个方面。组织绩效实现应
建立在个人绩效实现的基础上，但是个人绩效的实现并不一定保证组织是有绩效
的。如果组织的绩效按一定的逻辑关系被层层分解到每一个工作岗位以及每一个
人的时候，只要每一个人达成了组织的要求，组织的绩效就实现了。[2] 
在组织中，绩效指的是组织在业务活动中所取得的有价值的业绩和成绩，比
如产品的销售额、产量、质量以及客户的满意度等。但是组织和员工关注的角度
不尽相同，对于组织来说，绩效就是工作任务在数量、质量及效率、效益等方面
完成的情况，对于员工来说，绩效是上级和同事对自己工作情况的评价。由于组
织的整体效率和效益受到员工的工作投入和其绩效结果的直接影响，所以掌握绩
效的特点和影响绩效的因素,对于提高组织、团队及员工的绩效都具有重要意义。 
二、绩效的特点 
绩效具有多因性、多维性、动态性等特点。 
多因性指绩效的高低受多方面因素的影响，比如员工的技能、企业的激励机
制、工作环境、企业文化等。 
多维性指需要从不同的方面和维度对绩效进行评价分析，比如对于员工绩
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效，不仅要评价其完成的工作数量、质量，还要对其出勤情况、与其他同事的配
合情况等方面进行评价，综合得出最终评价。 
动态性是由于绩效具有多因性，且影响其高低的那些因素处于动态变化中，
因此，绩效也会发生动态变化。 
三、影响绩效的因素 
虽然影响绩效的因素较多且处于动态变化中，但从其属性特征大致可分为
“三因素论”、“四因素论”和“五因素论”这三种类别。 
（一）三因素论 
绩效是陈述性知识、程序性知识以及动机的函数。陈述性知识是关于事实和
事情信息，它包括关于某一既定任务的要求、说明、原则以及目标等方面的消息；
程序性知识是知道应该做什么以及知道如何去做这两方面知识的结合，它包括认
知、身体、知觉、动力以及人际关系等方面的技能；动机则包括选择是否付出努
力、选择努力的程度、选择是否坚持付出某种水平的努力。[3] 
（二）四因素论 
绩效是技能、激励、环境和机会的函数。技能是指由个人天赋、智力、经历、
教育和培训等多方面因素综合作用下而形成的工作技巧和能力；激励是指通过物
质因素或非无物质因素来调动员工工作积极性的企业行为，激励效果与员工个人
的需求层次、个性和价值观等方面有关，其中员工所处的需求层次很大程度上决
定了应该采用何种方式进行激励；环境泛指企业内部和外部的客观条件，前者对
绩效的影响是直接的，后者则是间接的；机会则具有偶然性，但运营机制的完善
和个人技能的提升会促使偶然性向必然性转变。 
（三）五因素论 
绩效是工作者自身因素、工作本身、工作方法、工作环境和管理机制的函数。
工作者自身因素包括工作态度、技能、知识以及人际关系等；工作本身包括从开
始到结束的全过程中对工作准确而全面的定义与描述；工作方法包括促使工作完
成所需的工具、制度、流程、组织等；工作环境包括内外部信息、条件、场地等；
管理机制包括检查、监督、激励等。 
作者认为，可以从个人客观、个人主观、企业内部和企业外部这四个角度来
划分和理解影响绩效的因素。个人客观指的是员工个人所拥有的知识、技能、经
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历等，个人主观则是指员工个人的态度、价值观、情商等内在动因，企业内部则
包括激励机制、工作环境、管理机制、企业文化氛围、管理流程等因素，企业外
部则是泛指外部的客观条件。通过这种方式，能够更为简单、有效地进行绩效分
析。 
第二节  绩效管理概述 
一、绩效管理 
绩效管理是一个过程，是指管理者和员工为了达到组织的目标共同参与绩效
目标和计划的制定、绩效的实施与辅导、绩效监控和考核、绩效反馈和应用及绩
效目标提高的持续循环过程，以激励组织绩效、团队绩效和员工绩效的持续改进，
最终实现组织战略以及目标的管理活动。首先要明确组织确定做什么（目标和计
划），然后找到衡量组织工作做得好坏的标准，并进行监测（构建指标体系并进
行监测和考核），在经营管理过程中，组织不断地帮助发展过程中可能存在的问
题，进行相应的辅导以提升绩效，对于做得好的进行奖励（运用激励机制），使
其继续发扬优点，对于不好的地方，通过分析查找出问题，提出整改方案，督促
改正，使工作得以改进、完善。这个过程就是绩效管理过程，企业为了完成这个
管理过程，所构建的管理体系，就是绩效管理体系。 
二、绩效管理体系 
绩效管理体系是一个持续性的过程，它体现了 PDCA 管理循环的思想，分
为绩效目标和计划（Plan）、绩效实施和辅导（Do）、绩效监控和考核（Check）、
绩效反馈和应用（Action）四个主要的步骤。 
（一）绩效目标和计划 
指确定组织的绩效目标的过程，具体包括：绩效目标、指标、指标维度及各维
度的内容和权重，让各级管理者和员工都明白组织、团队和员工努力工作的目标。
这是绩效管理进行的基础和关键。这种方向性（通过加大某一维度的权重来实现）
要求各级子公司、团队和员工制订与企业战略和企业文化相一致的绩效计划。   
（二）绩效实施和辅导 
指绩效责任者和管理者共同完成绩效计划的过程。在这个过程中，各级被考
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评对象按计划完成绩效目标，并自行检查和调整。绩效实施和辅导是连接绩效计
划与绩效评价的重要中间环节。在这个环节里，管理者围绕组织绩效目标、团队
绩效目标或员工个人绩效目标，进行阶段性的回顾与检查，审查绩效工作进度，
帮助、支持组织、团队和员工达成绩效目标并根据需要对绩效计划进行适当的调
整 
（三）绩效监控和考核 
这是绩效管理体系的重要部分，表现为在绩效计划的基础上制定合理的绩效
监控和考核方案并实施绩效监控和考核。绩效监控主要是为了考核人及时清楚被
考核人的绩效变化情况，发现偏离及时提出纠正和辅导，必要时提供资源支持。
完整的考核方案包括：考核主体与考核对象、考核内容、考核方法、考核程序、
考核组织者、考核人与被考核对象、考核结果的统计处理和应用以及考核纪律要
求等。  
（四）绩效反馈和应用 
为了让被考核对象了解自身工作绩效情况，考核主体定期向组织、团队或员
工等考核对象反馈对其绩效考核结果。客观、公平、合理的考核结果能够真实地
说明被考核对象达到组织所期望的标准的程度，针对不足之处加以分析，形成有
针对性的经营调整或培训需求等。绩效应用就是应用绩效考核结果，对被考核对
象进行激励，包括进行价值分配和精神或物质上的激励等措施。  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
图 2-1：绩效管理的 PDCA 循环 
资料来源：朱 飞.  绩效激励与薪酬激励[M].  北京：企业管理出版社，2010. 
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三、绩效管理与绩效考核的联系和区别 
本质上讲，绩效管理是考核者与被考核对象就绩效目标如何实现达成共识的
过程。绩效考核是对考核对象的组织目标、工作任务和要求等，对比预先确定的
标准或目标，来评价考核对象在过去的某一段时间内对组织的贡献程度的一个过
程。  
不能简单地将绩效管理等同于绩效考核，这两者是不相同的，绩效考核只是
绩效管理中的重要环节，具体区别如下：  
1. 绩效考核是阶段性的考核和总结，而绩效管理则是一个全面的管理过程，
注重绩效的过程管理；绩效管理是一个完整的系统，绩效考核只是绩效管理的一
部分，绩效管理过程中的局部环节和手段。   
2. 绩效考核是回顾过去阶段性的成果，侧重于判断和评估，强调事后，不
评价，具有滞后性；而绩效管理则具有一定的前瞻性，侧重于信息沟通与绩效提
高，强调事先沟通，能帮助企业及其管理者动态性和前瞻性地看待问题，有效规
划考核者和被考核者的未来发展。  
3. 绩效管理有完善的目标和计划、实施和辅导、监控和考核、反馈和应用
等一系列的手段和方法，而绩效考核只局限于考核和应用。  
4. 绩效管理注重各级组织的组织绩效的提升和各层级员工业务及管理能力
的培养的同步进行，而绩效考核则只注重各级组织绩效和员工绩效的结果。  
5. 绩效考核常使考核双方站到了对立的两面，甚至会制造紧张的气氛和关
系，而绩效管理能建立双方之间绩效合作的伙伴关系。[4] 
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表 2-1：绩效管理与绩效考核的关系 
区别维度 绩效管理 绩效考核 
定义范围 是考核者和被考核对象就绩效问题所进
行的双向沟通的一个过程。在这个过程
中，考核者与被考核对象在沟通的基础
上，确定目标，然后通过有效沟通，对被
考核对象的绩效能力进行辅导，帮助实现
绩效目标。在此基础上，考核者通过科学
的评价方式对被考核对象的绩效进行考
核，确定绩效等级，找出不足，从而制定
改进计划，帮助改进，朝更高的绩效目标
前进。 
只是绩效管理的一个环节，离
开绩效管理谈绩效考核，则徒
劳无功。 
过程的完整性 是完成的过程 局部环节 
着眼点 过去、现在和将来 过去 
侧重点 信息沟通、业绩辅导 对以往业绩的评价 
方法 双向沟通 单向评价 
管理者角色 辅导员 裁判员 
注重点 注重过程 注重结果 
目的 能力开发和提升 奖惩 
问题解决 过程处理 事后解决 
评价时间 过程中不断反馈和期末评价相结合 期末评价 
资料来源：作者整理，2014 年 12 月 
 
第三节  常见的绩效考核方法 
一、KPI 关键绩效指标 
（一）KPI 的定义 
KPI 关键绩效指标（Key Performance Indicators， KPI），是指组织的宏观
战略目标和规划经过组织在不同层面的逐级分解，产生的可操作性的战术目标。
作为衡量组织战略实施效果的关键指标，KPI 是用来反映策略执行的效果，其目
的是建立一种管理机制，通过绩效管理过程将组织战略转化为内部管理的过程和
活动，以不断增强组织的核心竞争力和执行力，使绩效管理体系不仅成为价值链
上的激励和约束手段，更成为公司战略制订和实施，实行集团管控的有效工具[5]。 
（二）KPI 指标提取的步骤 
1. 分解企业战略目标，分析并建立各子目标与业务流程的关系 
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